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Nei Services EIRL, es una empresa con cuarenta (40) trabajadores que desarrollan 
trabajos de construcciones metálicas y servicios generales para familias y empresas de la 
ciudad de Talara. La presente investigación ayuda por un lado a conocer si dichos 
trabajadores se encuentran satisfechos laboralmente y por otro lado ayuda a documentar aún 
más el tema de satisfacción laboral y servir como punto de referencia para futuras 
investigaciones. La formulación del problema es: ¿Cuáles son las características de la 
satisfacción laboral en Nei services EIRL? El objetivo general es determinar las 
características de la satisfacción laboral en Nei services EIRL. La investigación es 
cuantitativa, no experimental y descriptiva. Los resultados dan cuenta que los trabajadores 
se encuentran satisfechos laboralmente, es decir al considerar que existe alta satisfacción 
laboral y muy alta satisfacción laboral se obtiene un total de satisfacción laboral por 80%. 
Sobre la primera dimensión que era la percepción general de la satisfacción laboral en Nei 
Services, pues resultó un alto promedio de satisfacción laboral con 30 personas satisfechas 
que representan 75%. En la segunda dimensión que era motivación y reconocimiento en Nei 
Services EIRL, y se encontró un alto promedio de satisfacción con 28 personas que 
representan 70%. En la tercera dimensión que era área y ambiente de trabajo, resultó un alto 
promedio de satisfacción con 26 personas que representan 65%. En la cuarta dimensión que 
era formación e información resultó regular satisfacción laboral con 21 personas que 











Nei Services EIRL, is a company with forty (40) workers who work in metal 
constructions and general services for families and businesses in the city of Talara. The 
present investigation helps on the one hand to know if said workers are satisfied labor and 
on the other hand helps to document even more the topic of job satisfaction and serve as a 
point of reference for future investigations. The formulation of the problem is: What are the 
characteristics of job satisfaction in Nei services EIRL? The general objective is to determine 
the characteristics of job satisfaction in Nei services EIRL. The research is quantitative, not 
experimental and descriptive. The results show that workers are satisfied with their job, that 
is, when they consider that there is high job satisfaction and very high job satisfaction, a total 
of 80% job satisfaction is obtained. On the first dimension was the general perception of job 
satisfaction in Nei Services, as it resulted in a high average job satisfaction with 30 satisfied 
people representing 75%. In the second dimension, which was motivation and recognition in 
Nei Services EIRL, and a high average satisfaction was found with 28 people representing 
70%. In the third dimension, which was an area and work environment, there was a high 
average satisfaction with 26 people representing 65%. In the fourth dimension, which was 
training and information, job satisfaction was regular with 21 people representing 52.5% and 









La unidad de observación es Nei Services EIRL, se trata de una empresa que 
involucra a cuarenta (40) trabajadores que desarrollan trabajos de construcciones metálicas 
y servicios generales para familias y empresas de la ciudad de Talara, lo cual ayudará por un 
lado a conocer si dichos trabajadores se encuentran satisfechos laboralmente y por otro lado 
ayudará a documentar aún más el tema de satisfacción laboral y servir como punto de 
referencia para futuras investigaciones.  
 
La formulación del problema es: ¿Cuáles son las características de la satisfacción 
laboral en Nei services EIRL? El objetivo general es determinar las características de la 
satisfacción laboral en Nei services EIRL. Mientras que los objetivos específicos son: 
Establecer las características de la percepción general sobre satisfacción laboral en Nei 
services EIRL; Establecer las características de la motivación y reconocimiento; Establecer 
las características de área y ambiente de trabajo; Fijar las características de formación e 
información. 
 
La presente investigación se justifica porque es la aplicación de un modelo teórico 
referido a la satisfacción laboral de los trabajadores de una organización. Dicho modelo 
elaborado por Euroempleo (2017) está conformado por cuatro dimensiones que son: 
percepción general de la satisfacción laboral, motivación y reconocimiento, área y ambiente 
de trabajo, formación e información.   
 
Además, el presente estudio es importante porque permitirá realizar un análisis de 
la satisfacción laboral, lo que redundará en la posibilidad de tomar decisiones orientadas a 
mejorar cualquier problema existente.  
 
La base teórica es la siguiente: La satisfacción laboral es considerada una actitud 
frente a las experiencias laborales. Por otro lado, se deben aplicar cambios positivos en tu día 
a día que llevan a mejorar el bienestar en el trabajo y lograr los objetivos personales y 
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profesionales. Además, la satisfacción laboral es la actitud que asume la persona ante su 
trabajo y que se refleja en sentimientos, estados de ánimo y comportamientos en relación a 
su actividad laboral. En el mismo sentido, el grado de satisfacción de un individuo, va más 
allá de la simple satisfacción de ciertas clases de necesidades físicas o psicológicas, por lo 
tanto, se debe expresarse a través de la evaluación subjetiva de las condiciones actuales 
percibidas por el individuo. 
 
Los antecedentes están conformados por los siguientes determinantes de la 
satisfacción laboral, que estos son: Daza y Porto (2007) con su trabajo de investigación 
“Importancia de la satisfacción laboral del trabajador en las organizaciones” Caro y Jiménez 
(2014) con su trabajo de investigación “Caracterizar la satisfacción laboral, con respecto a 
los beneficios laborales de los trabajadores, de las empresas constructoras, Azzollini (2011) 
con su trabajo de investigación “Satisfacción Laboral- una revisión actual de la aplicación 
del concepto de satisfacción laboral y su evaluación-hacia un modelo integrador”, (2015) con 
su trabajo de investigación “Determinar la relación entre la Satisfacción Laboral en una 
Organización y la responsabilidad Social”, León (2013) con su trabajo de investigación 
“Motivación y Satisfacción Laboral de los obreros de Construcción Civil: bases para futuras 
investigaciones” y por ultimo Linarez (2012) con su trabajo de investigación “Relación 
existente entre el Clima Organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de la 
constructora JAST S.R.L” 
 
Sobre la descripción capitular, el presente proyecto de investigación se desarrolló 
en cuatro capítulos, en el primero se desarrolló la problemática, en el segundo se desarrolló 
el marco teórico, en el tercero se desplegó el marco metodológico, en el cuarto se presentó 
los resultados de la investigación. 
 
Entre las conclusiones: los trabajadores se encuentran satisfechos laboralmente, 
pues existe alta satisfacción laboral (72.5%) y muy alta satisfacción laboral (7.5%); 
totalizando una satisfacción laboral por 80% entre alta y muy alta. Se logró el primer objetivo 
que era determinar las características de satisfacción laboral en Nei Services, pues resultó un 
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alto promedio de 3,8750 de satisfacción laboral, con un total de 30 personas satisfechas 
(75,0%). 
Por otro lado, se establecieron las características de la primera dimensión: 
percepción general sobre la satisfacción laboral, que resulto tener un alto promedio de 
satisfacción de 3.850 con un 75% de personas satisfechas, en la segunda dimensión: 
motivación y reconocimiento en Nei Services EIRL, donde se encontró un alto promedio de 
satisfacción de 3.7375, con un total del 70% de personas satisfechas Además, se 
constituyeron las características de la tercera dimensión: área y ambiente de trabajo, en esta 
resultó un alto promedio de satisfacción de 3.7500, con un 65,0% de personas satisfecha, en 
el mismo sentido, se fijó las características de la cuarta dimensión: formación e información 
en Nei Services EIRL, esta resultó un total de 3,4250 de satisfacción laboral, con un total de 
37.5 % de personas altamente satisfechas, y 52.5% de personas regularmente satisfechas, por 
lo que se recomienda identificar las necesidades actuales que tiene cada trabajador, la fijación 
de los objetivos, la determinación de los medios y los métodos que procederán a utilizar 
(capacitaciones, cursos, diplomados, charlas) y todo esto puede ayudar con la formación de 
los trabajadores y se sientan satisfechos profesionalmente, además de que será una gran 





I. ASPECTOS DE LA PROBLEMÁTICA 
1.1. Descripción de la realidad problemática 
Con respecto a las consideraciones o estudios previos sobre problemática de 
satisfacción laboral tenemos:  
López (2015) en un estudio realizado por la compañía Gesellschaft fur 
Konsumforschung (GFK) señala que el 58% de las personas asegura estar total o 
razonablemente satisfecha con la cantidad de tiempo libre de que dispone. El estudio siguió 
la teoría de Salesi (2014), el método analítico, fue realizado en un total de 22 países, arrojó 
que únicamente el 18% de los trabajadores se siente infeliz dentro de sus actividades 
laborales, pero ¿acaso esto depende de la cantidad de tiempo libre que puedan tener al año? 
Brasil es uno de los países de Latinoamérica que cuenta con más vacaciones, sin embargo, 
su porcentaje de satisfacción o felicidad no es del 100%. Canadá se posiciona en el segundo 
lugar del listado con un 25% de felicidad, aunque solo tengan 10 días de vacaciones y México 
con un 21% de satisfacción teniendo hasta 15 días de vacaciones. Los países europeos, 
aunque tengan más días de vacaciones el resultado de satisfacción es variable en comparación 
de países latinos. La satisfacción no solo depende del tiempo libre; diversos estudios han 
encontrado que ésta sensación depende también de la estabilidad económica de los países, 
seguridad y el nivel de vacaciones ya mencionado muchas veces define el carácter de los de 
empleados. 
Ferreiro (2016) plantea un estudio realizado por la empresa de software americana 
Qualtrics a la que se le realizó un estudio sobre satisfacción laboral en 14 países, usó la teoría 
de Aguilar (2010), el método analítico y de él se desprende que los trabajadores franceses y 
americanos tienen mucho más en común de lo que parece: más del 64% de sus habitantes se 
sienten extremada o moderadamente satisfechos con su trabajo. Y lo cierto es que este es un 
muy buen dato para estos países ya que existe una correlación directa entre el grado de 
satisfacción y el de compromiso con la empresa. El informe, que lleva por nombre 2016 
Global Attitudes Towards Work Report, analiza las respuestas de 6.250 trabajadores 
procedentes de 14 países de todo el mundo: Australia, Canadá, Francia, Alemania, Grecia, 
Irlanda, Italia, Países Bajos, Nueva Zelanda, Polonia, España, Suecia, Reino Unido y los 
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Estados Unidos. De forma opuesta a los más satisfechos con sus niveles de conciliación (68% 
de los franceses y 67,5% de los norteamericanos) se encuentra Polonia, que se sitúa como el 
país con mayor índice de insatisfacción laboral en el ranking sólo con un 43% de población 
que se declara satisfecha en su trabajo 
Randstad (2017) la empresa líder en soluciones de recursos humanos en España, ha 
elaborado un informe sobre el nivel de satisfacción de los trabajadores, según las 
dimensiones: edad, nivel formativo y país de residencia. Se usó método analítico. La teoría 
empleada fue Spector (2002). Randstad destaca que en España el 79% de los trabajadores 
con estudios superiores está satisfecho con su empleo. A este grupo le siguen los 
profesionales con formación secundaria (73%) y, en último lugar, aquellos con estudios 
primarios (72%). Se observa que, a mayor formación, mayor es el nivel de satisfacción 
laboral. Randstad analiza el nivel de satisfacción de los trabajadores españoles respecto al 
resto de países. El grado de satisfacción profesional registrado en España es superior al de 
Alemania (72%), Bélgica (71%) o Francia (70%). En este aspecto, los únicos países europeos 
que superan a España en satisfacción laboral son Noruega (80%) y Austria (78%). Fuera del 
entorno europeo, Estados Unidos es el país que registra la mayor tasa de satisfacción (81%). 
A la cola en satisfacción, se encuentran China y Japón, que son los dos países con los índices 
de satisfacción laboral más bajos, con un 63% y un 47%, respectivamente. 
Por otro lado, los españoles son optimistas porque la rueda económica y laboral en 
el último informe de Randstad asegura que unos 13 millones están satisfechos con su puesto 
de trabajo actual, una proporción que les lleva a ocupar la tercera posición del ranking 
europeo y la cuarta a escala global.  
 
Con respecto a las naciones con mayor satisfacción laboral, se encuentran India y 
México (82%) liderando la tabla, Chile es el país con menor satisfacción laboral y por encima 
se encuentran Argentina (69%), Brasil (75%) y liderando la tabla se encuentra México 
(82%). Con respecto a diferencias por género, tradicionalmente los hombres han presentado 




Vecino (2007), plantea que existe un perfil de empleado muy habitual caracterizado 
por sexo masculino, con edades entre 22-30 años, inestabilidad emocional, nivel de 
instrucción superior, residencia urbana, nivel socioeconómico B y C; al que hay que prestar 
una atención especial. Se trata del que posiblemente no vaya a dejar mañana mismo o quizá 
en unos meses la empresa, pero está constantemente indagando en las ofertas de empleo, 
dejando currículos y esperando una mejor oportunidad laboral. Son los que no están 
motivados, ni satisfechos ya que no se consideran lo suficientemente valorados, ni se 
identifican con sus actuales empresas y ocupaciones. 
 
Spector (2002) hace referencia a que la satisfacción laboral es una variable de actitud 
que refleja las percepciones de las personas respecto a sus empleos en general, así como 
diversos aspectos de estos, esto reflejaría el grado en que las personas están a gusto con sus 
empleos y por ende con sus organizaciones. Entonces, para el autor la satisfacción laboral 
tiene que ver con la forma de cómo se siente la gente en sus trabajos, lo que les gusta como: 
reconocimiento, condiciones ambientales adecuadas; y todo aquello que les disgusta como: 
remuneración reducida, trato hosco, escasa capacitación.  
 
Cisternas (2004), quien define a la satisfacción laboral como la actitud general de 
un individuo hacia su puesto de trabajo, dicha actitud estaría basada en las creencias y valores 
que el funcionario desarrolla de su propio trabajo. Luego, el autor pone énfasis en la 
comprensión del comportamiento del empleado en su trabajo teniendo en cuenta sus aportes 
en las organizaciones, así como diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los 
trabajadores y la cantidad que creen que debería recibir, que tendría una vinculación con la 









En la ciudad de Talara-Perú existe la empresa Nei Services EIRL fue creada en el 
año 2013, que tiene cuarenta trabajadores, según el cuadro 1.1  
 
Cuadro 1. 1 Trabajadores de la empresa 
Área Trabajadores 
Varones Mujeres 
Administrativa 02 03 
Operaciones 30 05 
Total: 32 8 
 
La empresa Nei Services EIRL reporta problemas que han sido detectados en una 
investigación exploratoria realizada con uso de entrevista en profundidad y ejecutada en el 
mes de abril del año 2018 con diez trabajadores varones del área de operaciones: 
a) La percepción general es negativa según seis de los trabajadores estudiados. 
b) La motivación y reconocimiento en Nei services EIRL son prácticamente inexistentes 
según siete de los trabajadores estudiados. 
c) El área y ambiente de trabajo en Nei services EIRL están algo descuidados pues el 
área es pequeña y el ambiente de trabajo se muestra sucio y desordenado, según 
cinco de los trabajadores estudiados. 
d) La formación e información en Nei services EIRL están prácticamente olvidados ya 
que la capacitación es en rara oportunidad y la información requerida suele estar a 
destiempo, según nueve de los trabajadores estudiados. 
 
Problema general: 
1) ¿Cuáles son las características de la satisfacción laboral en Nei services EIRL? 
Problemas específicos: 
1) ¿Cuáles son las características de la percepción general sobre la satisfacción laboral en Nei 
services EIRL? 
2) ¿Cuáles son las características de la motivación y reconocimiento en Nei services EIRL? 
3) ¿Cuáles son las características de área y ambiente de trabajo en Nei services EIRL? 
4) ¿Cuáles son las características de formación e información en Nei services EIRL? 
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1.2. Justificación e importancia de la investigación 
La presente tesis se justifica porque es la aplicación de un modelo teórico referido a 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la organización Nei Services EIRL que 
va a permitir conocer la situación actual y disponer de información necesaria para 
la toma de decisiones pertinentes. 
 
La importancia de la presente investigación de tesis es para saber si dichos 
trabajadores de la empresa Nei Services EIRL se encuentran satisfechos 
laboralmente,  reconociendo la labor de ellos, y aplicando una metodología 
conformada por cuatro dimensiones, de las cuales la primera dimensión se denomina 
percepción general, la segunda dimensión se denomina motivación y 
reconocimiento, la tercera dimensión se denomina área y ambiente de trabajo y la 
cuarta dimensión se denomina formación e información.  Además, porque permitirá 
realizar un análisis de la satisfacción laboral, lo que redundará en la posibilidad de 
tomar decisiones orientadas a mejorar cualquier problema existente.  
 
Los beneficiarios de la presente investigación son: en forma directa, la tesista porque 
estará en condiciones de optar al título de Licenciado en Ciencias Administrativas. 
Y en forma indirecta, los estudiantes de la Facultad de Ciencias Administrativas 




1.3.1. Objetivo general de la investigación 
Determinar las características de la satisfacción laboral en Nei services EIRL 
1.3.2. Objetivos específicos de la investigación 
1) Establecer las características de la motivación y reconocimiento en Nei services 
EIRL 
2) Establecer las características de área y ambiente de trabajo en Nei services EIRL 
3) Fijar las características de formación e información en Nei services EIRL 
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1.4. Delimitación de la investigación 
a) Delimitación espacial: El trabajo de investigación se realizará en la ciudad de Talara. 
b) Delimitación temporal: La investigación se realizará durante el horizonte temporal 





















II. MARCO TEÓRICO 
2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Nivel internacional   
2.1.1.1. Daza y Porto (2007) en su trabajo de investigación “Importancia de la satisfacción 
laboral del trabajador en las organizaciones” presentado en la universidad 
Tecnológica de Bolívar, nos dice que: 
El objetivo de la investigación es determinar los elementos claves de la 
satisfacción laboral y la importancia de esta en el comportamiento y 
desempeño de los individuos en su trabajo. 
La metodología de esta investigación es de tipo descriptivo, no experimental 
y documental consta de una revisión bibliográfica encaminada a ofrecer un 
amplio panorama mediante la revisión de artículos, textos, como también a 
través de un cuestionario: llamada “escala de satisfacción” redactado por 
Pérez Bilbao y Fidalgo (1998) 
La base teórica es de Loke (1969) postulo la teoría de fijación de metas, en la 
cual resalta que la intención de alcanzar una meta es una fuente básica de 
motivación y la satisfacción, las metas son importantes en cualquier actividad, 
ya que motivan y guían nuestros actos y nos impulsan a dar el mejor 
rendimiento. 
Los resultados de esta investigación en términos generales, la recolección de 
información actualizada fue escasa lo que genero ciertas dificultades, pero a 
pesar de ello las bases teóricas expuestas permitieron estructurar el concepto 
de satisfacción para las organizaciones, lo que permitió  resaltar la importancia 
de proporcionar a los empleados una estabilidad laboral, económica y 
emocional, donde el trabajador logre identificar que sus necesidades son 
tenidas en cuenta por la organización, generando en el empleado un 
compromiso y sentido de afiliación con la organización. 
La utilidad de esta investigación es conocer que la satisfacción se refiere entre 
lo que el trabajador aporta a la empresa y lo que obtiene como resultado, a su 
vez servirá para futuros investigaciones estudiantes, trabajadores y empresas. 
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2.1.1.2. Caro y Jiménez (2014) en su trabajo de investigación “Caracterización de la 
satisfacción laboral, con respecto a los beneficios laborales de los trabajadores, de 
las empresas constructoras inscritas en la cámara chilena”, presentado en la 
Universidad Austral de Chile desarrolla lo siguiente:  
El objetivo es caracterizar la satisfacción laboral en empresas constructoras 
inscritas en la cámara chilena, de la construcción con respecto a los beneficios 
laborales, en la ciudad de puerto Montt, decima de los lagos, chile.  
La metodología consiste en una investigación de tipo descriptivo, transversal 
y no experimental también tiene un enfoque mixto, ya que se requiere 
corroborar la satisfacción con respecto a los beneficios laborales y también se 
quiere caracterizar las variables cualitativas relacionadas con la satisfacción 
laboral. 
La siguiente base teórica es de Maslow (1943) que presenta 5 hipótesis: 
Necesidades fisiológicas: incluye el hambre, la sed el abrigo, el sexo y otras 
necesidades corporales, seguridad: incluye la seguridad y protección de daños 
físicos y emocionales, asociación o aceptación: incluye efectos, la sensación 
de pertenencia aceptación y amistad, estimación: incluye factores internos  de 
estima, como el respeto a uno mismo, los logros y factores externos como el 
status, el reconocimiento y atención, autorrealización: el impulso de ser lo que 
es capaz de ser, incluye el crecimiento, alcanzar el potencial.  
Entre los resultados de la investigación realizadas a 3 empresas inscritas en la 
cámara chilena localizadas en la ciudad de puerto Montt, se encuestaron a los 
trabajadores de la empresa Angelmo, Lahuen, y Luis Navarro, y de estas se 
identificó que los trabajadores, se encuentran satisfechos con los beneficios 
laborales que les brinda su empresa, pues sus niveles de satisfacción se 
encuentran mayormente en el rango muy satisfecho - algo satisfechos. 
Como utilidad de esta investigación se quiere contribuir con la información 
sobre los beneficios laborales, buscando tener una mayor significancia, para 
los trabajadores y a su vez tomar como referencia la aplicación de la 
satisfacción laboral en la empresa de construcción en Chile.  
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2.1.1.3. Azzollini (2011) en su trabajo de investigación “Satisfacción Laboral- una revisión 
actual de la aplicación del concepto de satisfacción laboral y su evaluación-hacia un 
modelo integrador” presentado en la Universidad Abierta Interamericana, desarrolla 
lo siguiente:  
El objetivo de la investigación es identificar las definiciones acerca de la 
satisfacción laboral, explorando algunas de las aplicaciones del concepto 
realizadas durante los últimos 10 años.  
La metodología consiste en un estudio teórico y exploratorio basado en 3 
etapas: etapa de análisis, que se procedió a una búsqueda exploratoria por 
internet, biblioteca y en la selección de artículos, le sigue la etapa de 
elaboración conceptual, que consiste en un desarrollo teórico sobre las 
diferencias encontradas entre los modelos de la satisfacción y su relación con 
otros constructos asociados. Y por último la etapa de propuesta de aplicación, 
durante esta fase se elaboró, directrices para optimizar el proceso de 
evaluación de la satisfacción laboral en las organizaciones.  
La base teórica incluye a Robbins (1988) quien señala que la satisfacción con 
el trabajo se refiere a la actitud general que un individuo tiene hacia su puesto. 
Una persona con un alto nivel de satisfacción con su puesto de trabajo, tiene 
actitudes positivas hacia la empresa, una persona que esta insatisfecha con su 
puesto de trabajo tiene actitudes negativas hacia la empresa u organización. 
Los resultados fueron, que esta investigación deja de lado la significación 
estadística de cada una de las relaciones afirmadas, las diferencias resultaban 
de una complejidad estadística que superaba los objetivos de esta 
investigación, por lo que queda pendiente el estudio empírico del modelo 
propuesto en el país.  
La utilidad de la investigación es tomar como referencia el constructo 




2.1.2. Nivel nacional 
2.1.2.1. Oscco (2015) en su trabajo de investigación “Relación entre la Satisfacción Laboral 
en una Organización y la responsabilidad Social” presentado en la Universidad 
Peruanas de Ciencias Aplicadas, tiene como: 
El objetivo de investigación, es determinar la relación entre responsabilidad 
social y la satisfacción laboral en una organización. 
La metodología de esta investigación es de tipo descriptivo y comparativo con 
diseño transversal, compara los resultados de la evaluación con la escala de 
de Warr y Wall (1979), aplicado a 2 grupos conformados por 20 trabajadores 
tomados de la empresa Termoencogibles del Perú S.A, con una diferencia, el 
grupo 1 participo en el programa de responsabilidad social y el grupo 2 no 
participo en el programa de Responsabilidad Social. 
La base teórica incluye a la teoría de Herzberg (1959) basada también como 
la teoría de los 2 factores, llamados factores Intrínsecos (recompensas internas 
que una persona disfruta cuando hace bien un trabajo, existe una conexión 
directa entre el trabajo y las recompensas) y factores Extrínsecos (son 
recompensas externas que se producen fuera del trabajo y no ofrecen 
satisfacción inmediata al momento en que se produce el trabajo).   
El resultado de esta investigación es referido a comparar 2 grupos de 
trabajadores, el grupo 1 se encuentra en una categoría “promedio alto” de 
satisfacción laboral general, frente al grupo 2 que tiene un “promedio normal” 
ambos grupos expresan actitudes diferenciadas mientras en la misma realidad 
en la cual se desempeñan laboralmente, de esta manera los índices de 
satisfacción laboral han sido comparadas y nos indican que los trabajadores 
que participan en las actividades de Responsabilidad social, demuestran una 
satisfacción laboral superior que aquellos trabajadores que no participan de 
estas actividades, con estos resultados podemos comprobar que la 
responsabilidad social influye en la satisfacción laboral  
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La utilidad de la investigación es tomarla como referencia en lo que se 
respecta a satisfacción laboral, para el alcance de ser aplicado por obreros de 
construcción y para futuras investigaciones. 
 
2.1.2.2. León (2013) en su trabajo de investigación “Motivación y Satisfacción Laboral de 
los obreros de Construcción Civil: bases para futuras investigaciones” presentado 
en la Universidad Católica del Perú. 
El objetivo de la investigación es generar un aporte al estudio de la Motivación 
y Satisfacción Laboral de los Obreros del sector de la construcción en la 
Comunidad Peruana. 
La metodología utilizada en esta investigación fue de estudio empírico sobre 
la motivación de los trabajadores, utilizando cuestionarios que diferencien la 
importancia de la motivación y la satisfacción percibida, está también 
considera principalmente las aportaciones realizadas sobre la motivación que 
toman como punto de partida a las teorías de Herzberg y Vroom. 
La base teórica incluye a Vroom que señala 3 factores: Necesidad del 
trabajador (valencia), expectativa de la recompensa (expectativa) y medios y 
herramientas del trabajador (instrumentalidad). Esta teoría se basa en el 
supuesto, aparentemente simple de que las personas optan por el 
comportamiento llevando a esto a los resultados (recompensas como salario, 
reconocimiento, éxito) que les resultan atractivos (que satisfacen sus 
necesidades específicas). 
Los resultados de esta investigación es que se identificó un grado de 
satisfacción que es aun altamente complicado, debido a diversos factores de 
los que depende, se han identificado deficiencias que generan ciertos niveles 
de insatisfacción en los obreros de construcción, además se generó factores 
positivos que ayudan al incremento de la motivación del trabajador y por ende 
generar adecuados niveles de satisfacción laboral. 
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La utilidad de esta investigación tiene alcance para ser aplicado a obreros de 
construcción en general. Se ha desarrollado un estudio que servirá de Bases 
para futuras investigaciones sobre el tema. 
 
2.1.2.3. Linarez (2012) en su trabajo de investigación “Relación existente entre el clima 
Organizacional y la Satisfacción laboral en los trabajadores de la constructora JAST 
S.R.L presentado en la Universidad Católica de Santa María – Arequipa- Perú. 
El presente estudio tiene por objetivo identificar el Clima Organizacional, el 
nivel de Satisfacción Laboral y establecer la relación existente entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal de la constructora  
La metodología de la investigación para la evaluación del clima 
organizacional, se tomó de la Escala WES (Work Environment Scale) la cual 
fue adaptada al castellano por Fernández ballesteros y la encuesta llamada 
satisfacción del usuario interno creada por el ministerio de salud la cual es una 
adaptación para saber si existe una relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral  
La base teórica incluye a Fleisman y Bass (1979) que definen a la satisfacción 
laboral como una respuesta afectiva que da el empleado hacia su puesto de 
trabajo, en relación a sus valores, es decir con lo que desea o espera de este, 
lo que consideran también que la satisfacción tiene el mismo sentido que el 
placer.  
El resultado de esta investigación, tenemos que los trabajadores tanto del área 
operativa como administrativa perciben un clima organizacional positivo. El 
cuanto a la satisfacción laboral los trabajadores del área operativa afirman que 
no existe dicha satisfacción salvo con la relación entre compañeros de trabajo, 
mientras que los trabajadores del área administrativa afirman que si existe una 
satisfacción laboral. Como resultado es que no existe una relación directa entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores. 
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La utilidad de esta investigación sirve para futuras investigaciones y para ser 
aplicado por los trabajadores de la constructora JAST S.R.L 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Definiciones 
Para Salessi (2014) la satisfacción laboral es considerada una actitud frente a las 
experiencias laborales, se realizan algunas consideraciones conceptuales laborales como 
Morris (2010) para él la satisfacción laboral es producto de la congruencia entre el puesto y 
los valores personales del empleado, En este sentido, la satisfacción-insatisfacción resulta de 
la comparación entre las condiciones de trabajo, las oportunidades de desarrollo de carrera 
que otorga la organización, y las posibilidades laborales que ofrece el mercado, elementos 
que son considerados, a su vez, a la luz de las necesidades individuales del empleado.  
García (2010) señala que la satisfacción laboral se trata de una sensación que el 
individuo experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo 
de necesidades y los fines que la reducen es la sensación reflejada en una actitud positiva a 
lograr una meta u objeto, con que concluye que el trabajo proporciona una manera de 
satisfacer necesidades y da un sentido de importancia frente a los propios ojos como antes 
los demás, Si la persona está satisfecha con su trabajo responderá adecuadamente a las 
exigencias de este; si, por el contrario, está insatisfecha no será capaz de realizar su labor con 
eficiencia y calidad. Además, la insatisfacción laboral se refleja en todas las esferas de la vida 
del trabajador. 
Aguilar, Magaña y Surdez (2010) sostienen que el grado de satisfacción de un 
individuo, va más allá de la simple satisfacción de ciertas clases de necesidades físicas o 
psicológicas, por lo tanto, la debe expresarse a través de la evaluación subjetiva de las 
condiciones actuales percibidas por el individuo, se dice también que disponer de 
trabajadores satisfechos y motivados será unos de los determinantes del éxito empresarial 
mientras que si el personal no se siente satisfecho ni identificado con la organización, la 
empresa no podrá alcanzar unos niveles de calidad competitivos, ni en el producto ni en el 
servicio al cliente. 
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Gamboa (2010) señala que el individuo pasa gran parte de su vida en la 
organización, la cual tiene profunda influencia en su comportamiento, algunas 
organizaciones se han preocupado por sus trabajadores pues reconocen las contribuciones 
que estos hacen, es por ello en psicología organizacional, el estado emocional placentero o 
positivo resultante de la experiencia misma del trabajo, se denomina “satisfacción laboral” 
definida según Bracho (1989) como la respuesta afectiva, resultante de la relación entre las 
experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de una organización y las 
condiciones de trabajo percibidas por ellos . 
 
2.2.2. Dimensiones de la satisfacción 
Salessi (2014) señala que al igual que la mayoría de los conceptos de la psicología 
organizacional, la satisfacción laboral reconoce entre sus factores tanto variables 
contextuales como disposicionales:  
a) Factores contextuales: Los aspectos inherentes al diseño del puesto, tales como la 
responsabilidad asignada en la ejecución de las tareas y la variedad de actividades, 
han sido tempranamente señalados como influencias determinantes de la 
satisfacción laboral. 
b) Factores disposicionales: El interés por las diferencias individuales podrían ejercer 
sobre la selección de puestos de trabajo, la evaluación de las condiciones laborales 
la experimentación de los eventos y, en última instancia, la satisfacción laboral, 
respecto a esto se aplicó un enfoque teórico llamado Afectividad Positiva – 
Afectividad Negativa: La AP supone una predisposición a experimentar emociones 
agradables, reflejando una sensación general de bienestar personal y social. La AN 
representa la tendencia a percibir y experimentar el mundo en forma negativa, 
siendo proclive a emociones desagradables, tales como la ansiedad, el miedo, la 




García (2010) presenta según el criterio de C. Rusbult y Lowery, ante la 
insatisfacción se presentan cuatro tipos de respuestas que se integran en dos dimensiones: 
afán constructivo-destructivo y actividad-pasividad. Los tipos de respuestas se definen de la 
siguiente manera:  
a) Abandono: la insatisfacción expresada mediante la conducta orientada a irse, 
incluye la búsqueda de otro empleo y renuncia. 
b) Expresión: la insatisfacción expresada por intentos activos y constructivos por 
mejorar la situación. Implica sugerir mejoras, analizar los problemas con 
supervisores, etc. 
c) Lealtad: expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la situación 
mejore. Incluye defender a la organización ante críticas externas y confiar en que la 
administración hará lo más conveniente. 
d) Negligencia: implica actitudes pasivas que permiten que la situación empeore. 
Incluye ausentismo y retrasos crónicos, merma de esfuerzos y aumento de errores. 
 
Aguilar, Magaña y Surdez (2010) señalan que, según Topa, Lisboa y Alonso en el 
2004 la satisfacción laboral es una dimensión actitudinal: que se ha definido como un amplio 
conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas que el individuo tiene hacia su 
trabajo, construidas a partir de la comparación entre los resultados esperados y los que ha 
obtenido efectivamente de tal trabajo, esta dimensión también se basa en el respeto, confianza 
en sí mismo y la valoración.  
 
Gamboa (2010) propone como dimensiones o factores de Herzberg:  
a) Factores higiénicos o insatisfactorios: es el ambiente que rodea a las personas y la 
forma de desempeñar su trabajo, constituyen aspectos que están fuera del control de 
los trabajadores, ejemplo. Política de la organización, calidad de supervisión, 
relaciones con los compañeros, condiciones de trabajo, posición social. 
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b) Factores motivadores o satisfactores: son aquellos que se centran en el contenido 
del trabajo y son “logro, reconocimientos, progreso, el trabajo mismo, posibilidad 
de desarrollo y responsabilidad” estos están bajo el control del individuo, debido al 
relacionamiento con las actividades que desempeña y son altamente motivadores.  
La diferenciación que plantea el modelo de las 2 dimensiones permitió demostrar el 
poderoso papel de las recompensas que derivan del trabajo mismo. 
 
2.2.3. Modelo de satisfacción a utilizar 
Euroempleo (2017) propone un cuestionario de satisfacción laboral, editado por 
Fondo Social Europeo – Unión Europea conformado por ítems relacionados con la 
satisfacción laboral para obtener información de los trabajadores relativa a su compromiso 
con la empresa u organización, valoración relacionada con las condiciones de trabajo 
relativas a la seguridad, higiene y ergonomía, y por último, información relacionada con los 
plan de formación continua organizada por la empresa con la finalidad de mejorar las 
condiciones de trabajo. 
Detallando brevemente las dimensiones evaluadas, se tiene lo siguiente: 
1) Percepción general: está referida a la forma cómo se ha sentido trabajando en esta 
empresa. 
2) Motivación y Reconocimiento: nos aporta información relacionada con el nivel de 
identificación por parte de los trabajadores sobre el lugar que ocupa la empresa 
donde trabajan en su sector de referencia. También nos aporta información sobre el 
nivel de conocimiento por parte de los trabajadores de las funciones y 
responsabilidades de su puesto de trabajo, el nivel de cohesión y pertenencia a un 
grupo de trabajo. Con la información obtenida se evalúa tanto a los candidatos de 
manera individual como grupal, ya que podemos pasar el cuestionario al mismo 
tiempo a un mismo grupo de trabajo, en nuestro caso podría ser a una zona o línea 
de trabajo, para obtener más conclusiones relativas a las habilidades de gestión y 
organización del trabajo en equipo. Estas conclusiones pueden ser de gran utilidad 
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de cara a la implantación de mejoras relacionadas con la gestión y optimización de 
recursos. 
3) Área y Ambiente de trabajo: se obtiene información relacionada con las condiciones 
de trabajo relacionadas con la seguridad, higiene y ergonomía. Con esta información 
se puede detectar y adelantar a la adecuación de los puestos de trabajo, para evitar 
riesgos e implantar mejoras en las condiciones y acondicionamiento de los espacios 
de trabajo. 
4) Formación e Información: contribuye con información relacionada con los planes 
de formación que se aportan a los trabajadores, la formación básica impartida y las 
posibilidades de desarrollo profesional que se ofrece a los trabajadores en general. 
A través de esta información se puede detectar tanto nuevas necesidades formativas, 
como la necesidad de implantar otras vías de formación, o bien, las necesidades de 
desarrollo profesional en el caso de que exista. 
 
 
Los cuestionarios relacionados con la satisfacción laboral son de gran utilidad para 
las empresas, puesto que los trabajadores responden de manera impersonal a una serie de 
preguntas relacionadas con las condiciones laborales a nivel de relaciones con compañeros, 
subordinados y superiores, ambiente laboral en general, desarrollo profesional, nivel de 
compromiso y responsabilidad del trabajador respecto a la empresa. Del resultado de estos 
cuestionarios, se pueden detectar necesidades respecto a cambios de organización, 
formativas, de mejora en la gestión y organización de personal. Si las empresas trabajan en 
la implantación de las mejoras detectadas a través del cuestionario sobre satisfacción laboral, 
podrán mejorar procesos de trabajo, planes de formación de los trabajadores y optimizar sus 
recursos. 
 
2.3. Glosario de términos básicos 
1) La motivación laboral: Es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones 
para mantener el estímulo positivo de sus empleados en relación a todas las 
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actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir en 
relación al trabajo. (Sodexo, 2013) 
 
2) Clima organizacional: Es el ambiente donde una persona desempeña su trabajo 
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre 
el personal de la empresa e incluso la relación con proveedores y clientes, todos 
estos elementos van conformando lo que denominamos clima organizacional. 
(Peralta, 2002) 
 
2.4. Marco referencial 
2.4.1. La empresa 
NEI SERVICES EIRL. - Es una empresa talareña creada en el mes de abril del 2013, 
constituida con el fin de satisfacer las necesidades de nuestros clientes y superando sus 
expectativas. 
 
Es una empresa con visión de líder y con gran experiencia en su personal dedicada 
a la fabricación, mantenimiento y montaje de todo tipo de estructuras metálicas dirigidas a 
todo tipo de clientes, tanto grupos de empresas, como a particulares en general; cumpliendo 
estándares de calidad nacionales e internacionales, a precios competitivos, habiéndonos 
desarrollado en la industria petrolera. Actualmente mantiene presencia permanente en 
diferentes empresas prestigiosas de la ciudad de Talara. 
 
2.4.2. Objetivos 
Satisfacer las necesidades del cliente, a través del ofrecimiento de un servicio de 
calidad y ser competitivos en el ámbito laboral y atención del cliente. 
 
2.4.3. Valores 
a) Calidad  
b) Cumplimiento  
c) Responsabilidad   
d) Ética.  
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2.4.4. Misión:  
Brindar a nuestros clientes un respaldo humano y técnico ayudándolos a satisfacer 
sus necesidades en los diversos campos de la empresa. 
2.4.5. Visión:  
Obtener la categoría más alta a nivel de empresas afines a nuestro mercado con 
servicios eficientes e integrales y con total calidad humana y técnica, sin descuidar las normas 





III. MARCO METODOLÓGICO 
3.1. Enfoque y diseño 
a) Enfoque: cuantitativo porque se usó cálculos estadísticos para establecer 
patrones de comportamiento. 
b) Cuantitativo: no experimental, ya que se observó los fenómenos tal como se 
dieron para después analizarlos, sin controlar o manipular los sujetos, las 
condiciones y las variables.  
c) Nivel: descriptivo, porque su preocupación primordial radicó en describir 
algunas características fundamentales de conjuntos homogéneos de 
fenómenos, utilizando criterios sistemáticos que permitan poner de manifiesto 
su estructura o comportamiento. De esta forma se pueden obtener las notas 
que caracterizan a la realidad estudiada.  
d) Tipo: aplicada, porque es una aplicación directa de una teoría a los problemas 
de la sociedad o de una empresa. Además, es transversal, ya que se recolectó 
datos en un solo momento, y en un tiempo único. 
 
3.2. Sujetos de la investigación 
3.2.1. Población 




Se realizó censo ya que se encuestará a todos los trabajadores. 
 
3.3. Métodos y procedimientos 
a) Métodos: Esta investigación es de Análisis Inductivo  
Análisis (Examen detallado de una cosa para conocer sus características o 
cualidades, o su estado, y extraer conclusiones, que se realiza separando o 
considerando por separado las partes que la constituyen); inductivo (obtiene 
conclusiones generales a partir de premisas particulares). Dicha investigación se 
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trata del método científico más usual, en el que pueden distinguirse cuatro pasos 
esenciales: la observación de los hechos para su registro; la clasificación y el estudio 
de estos hechos; la derivación inductiva que parte de los hechos y permite llegar a 
una generalización; y la contrastación); estadístico (aquello vinculado a la 
estadística: la especialidad de la matemática que apela a cifras para generar 
inferencias o para reflejar cuantitativamente un fenómeno) 
b) Procedimientos: 
i. Se informó a la empresa sobre aplicación de encuesta 
ii. Se acudió a la empresa a las 10:00 am para aplicar encuestas 
iii. Se procedió a procesar las encuestas 
iv. Se calculó la percepción general, que se refiere a la forma como se ha sentido 
trabajando en la empresa. 
v. Se calculó la percepción sobre motivación y reconocimiento, que se refiere al 
grado de inclinación a trabajar y al tipo de afirmación que la empresa le 
confiere a cada trabajador, respectivamente. 
vi. Se calculó la percepción sobre área y ambiente de trabajo, que se refiere al 
local de trabajo que debe ser espaciado, limpio y ordenado. 
vii. Se calculó la percepción sobre la formación e información, que se refiere a la 
capacitación que ofrece la empresa y al sistema de información que ayuda a 
la toma de decisiones en la empresa, respectivamente. 
 
 
3.4. Técnicas e instrumentos 
a) Técnicas de muestreo: simple. 
b) Técnicas de recolección de datos: de campo. 
c) Instrumentos de recolección de datos: encuesta (cuestionario); revisión bibliográfica 
(fichas). 
d) De análisis: Pruebas estadísticas u otras. 
e) Confiabilidad y validez de los instrumentos.  
f) Los instrumentos que se utilizarán para recolección y/o análisis de datos deberán 
estar incluidos en los Anexos de la investigación. 
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g) Los informes del especialista referidos a la confiabilidad y validez de los 
instrumentos van incluidos en el Anexo 2.   
 
Cuadro 3. 1 Recolección de datos 
Técnica Instrumentos 
Encuesta Cuestionario sobre satisfacción laboral 
conformado por 26 preguntas con uso de 
escala de Likert 
Documentaria Fichas de trabajo sobre documentos de la 
empresa 
 




a) Cuadros de organización de los datos para definir la 
información principal.   




a) Software – SPSS versión 22 
b) Prueba estadística: alfa de Cronbach y tablas. 
 
Cuadro 3. 3 Fiabilidad del cuestionario 
Estadísticas de fiabilidad 




Interpretación: Los hallazgos tienen fiabilidad ya que el indicador de Cronbach corresponde 
a un nivel de excelencia al estar cerca de la unidad. El alfa de Cronbach permite estimar la 
fiabilidad de un cuestionario. La validez de un instrumento se refiere al grado en que el 
instrumento mide aquello que pretende medir. El valor mínimo aceptable para el coeficiente 
alfa de Cronbach es 0,70; por debajo de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada 
es baja. Por su parte, el valor máximo esperado es 1,00. Cuanto más cerca se encuentre el 
valor del alfa a 1, mayor es la consistencia interna de los ítems analizados. Usualmente, se 
prefieren valores de alfa entre 0,80 y 0,90. Sin embargo, cuando no se cuenta con un mejor 
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instrumento se pueden aceptar valores inferiores de alfa de Cronbach. El coeficiente alfa de 
Cronbach es la forma más sencilla y conocida de medir la consistencia interna. (Heidi Celina 
Oviedo & Adalberto Campo-Arias, 2005) 
 
Como criterio general, las recomendaciones para evaluar los coeficientes de alfa de 
Cronbach son: (UV, 2015) 
a) Coeficiente alfa >0.9 es excelente 
b) Coeficiente alfa >0.8 es bueno 
c) Coeficiente alfa >0.7 es aceptable 
d) Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable 
e) Coeficiente alfa >0.5 es pobre 
f) Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable 
 
En la tesis el Alfa de Cronbach resultó siendo 0.926 que es equivalente a excelente. 
 
 
3.5. Aspectos éticos 
a) Trato correcto a seres humanos.  
b) Respeto a la confidencialidad de los encuestados. 
c) Declaración jurada sobre la originalidad de la investigación. 
d) Se respeta el código de ética para la investigación en la Universidad Nacional de 
Piura (Unp, 2018) 
e) Se respeta el código de ética del Colegio de Licenciados en Administración del Perú 






IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. Resultados 
Cuadro 4. 1 Dimensión 1, percepción general 
Estadísticos descriptivos 
 N° Mínimo Máximo Media Desviación 
estándar 
1) Me siento bien trabajando en esta 
empresa. 
40 2,00 5,00 3,8750 0,56330 
Dimensión 1: Percepción general 40 2,00 5,00 3,8750 0,56330 
 
Interpretación: 
Se aprecia que la primera dimensión que es la percepción general se encuentra ubicada en la 
categoría alta (3,850) y las respuestas son parejas o tienen poca dispersión (0,56330). 
Dimensión 1: Percepción general 
 Frecuencia Porcentaje 
Insatisfecho 1 2,5 
Regularmente satisfecho 6 15,0 
Satisfecho 30 75,0 
Máxima satisfacción 3 7,5 
Total 40 100,0 
 
 
Interpretación: En el siguiente cuadro se aprecia que 30 personas se encuentran 
satisfechas, además existe alta satisfacción laboral (75,0%)  
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Cuadro 4. 2 Dimensión 2, motivación y reconocimiento 
Estadísticos descriptivos 
 N° Mínimo Máximo Media Desviación 
estándar 
2) Conozco la historia y trayectoria de la 
empresa. 
40 2,00 5,00 3,7250 0,67889 
3) Las funciones desempeñadas y sus 
responsabilidades están bien definidas. 
40 2,00 5,00 3,9750 0,57679 
4) Recibo información sobre cómo 
desempeñarme en mi trabajo. 
40 2,00 5,00 3,6000 0,74421 
5) Estoy motivado y me gusta el trabajo 
que desarrollo. 
40 2,00 5,00 3,7500 0,80861 
6) El nombre de la empresa y su posición 
en el sector, es gratificante para mí 
40 2,00 5,00 3,6750 0,72986 
7) Las condiciones salariales son buenas. 40 1,00 5,00 3,1750 0,93060 
8) Tengo buenas relaciones con mis 
compañeros de trabajo. 
40 3,00 5,00 4,0250 0,61966 
9) Me resulta fácil expresar mis opiniones 
en el grupo de trabajo. 
40 3,00 5,00 3,9000 0,54538 
10) Me siento parte de un equipo de trabajo. 40 3,00 5,00 3,8250 0,59431 
11) La comunicación interna dentro del área 
de trabajo funciona correctamente. 
40 3,00 5,00 3,4500 0,59700 
12) Conozco las tareas que desempeñan 
otras áreas. 
40 2,00 5,00 3,6000 0,70892 
13) Me siento partícipe de los éxitos y 
fracasos de mi área de trabajo 
40 3,00 5,00 3,7250 0,55412 




Se aprecia que la segunda dimensión que es la motivación y reconocimiento se encuentra 
ubicada en la categoría alta (3.7375) y las respuestas son parejas o tienen poca dispersión 
(0.49339). 
Por otro lado, existen muy altas y buenas relaciones con compañeros de trabajo (4.0250). 
Además, las condiciones laborales son altas y buenas (3.1750). 
 
Dimensión 2: Motivación y reconocimiento 
 Frecuencia Porcentaje 
Regularmente satisfecho 11 27,5 
Satisfecho 28 70,0 
Máxima satisfacción 1 2,5 




















 En el siguiente cuadro se aprecia que 28 personas se encuentran satisfechas, además, existe 






Cuadro 4. 3 Dimensión 3, área y ambiente de trabajo 
Estadísticos descriptivos 
 N° Mínimo Máximo Media Desviación 
estándar 
14) Conozco los riesgos y las medidas de 
prevención relacionados con mi puesto de 
trabajo. 
40 2,00 5,00 3,8000 0,60764 
15) El trabajo en mi área o línea está bien 
organizado. 
40 3,00 5,00 3,5500 0,55238 
16) Las condiciones de trabajo de mi área o 
línea son seguras. 
40 2,00 4,00 3,7000 0,51640 
17) Las cargas de trabajo están bien repartidas. 40 2,00 5,00 3,1500 0,80224 
18) Mantengo mi lugar de trabajo limpio y 
libre de obstáculos. 
40 2,00 5,00 3,9000 0,59052 
19) Puedo realizar mi trabajo de forma segura. 40 2,00 5,00 3,6500 0,69982 
20) Están claros y conozco los protocolos en 
caso de emergencia. 
40 3,00 5,00 3,7750 0,47972 
21) La empresa me facilita los equipos de 
protección individual necesarios para mi 
trabajo. 
40 2,00 5,00 3,4500 0,84580 
Dimensión 3: Área y ambiente de trabajo 40 3,00 5,00 3,7500 0,54302 
 
Interpretación: 
Se aprecia que la tercera dimensión que es área y ambiente de trabajo se encuentra ubicada 
en la categoría alta (3.7500) y las respuestas son parejas o tienen poca dispersión (0.54302). 
Por otro lado, existe alta categoría en el mantenimiento del lugar de trabajo limpio y libre de 
obstáculos (3.9000). Además, existe alta categoría en las cargas de trabajo que están bien 
repartidas (3.1500). 
 
Dimensión 3: Área y ambiente de trabajo 
 
Frecuencia Porcentaje 
Regularmente satisfecho 12 30,0 
Satisfecho 26 65,0 
Máxima satisfacción 2 5,0 







Interpretación: En el siguiente cuadro se aprecia que 26 personas se encuentran 





Cuadro 4. 4 Dimensión 4, formación e información 
Estadísticos descriptivos 
 N° Mínimo Máximo Media Desviación 
estándar 
22) Recibo la formación básica necesaria 
para desempeñar correctamente mi 
trabajo. 
40 2,00 5,00 3,3500 0,69982 
23) He recibido la formación básica sobre 
prevención de riesgos laborales previa 
a la incorporación al puesto de trabajo. 
40 2,00 5,00 3,6750 0,76418 
24) Recibo formación específica, al 
margen de la establecida en el plan de 
formación. 
40 2,00 5,00 3,5500 0,67748 
25) Cuando se implantan nuevos 
mecanismos y es necesaria formación 
específica, la empresa me la 
proporciona. 
40 2,00 5,00 3,5500 0,71432 
26) La empresa me proporciona 
oportunidades para mi desarrollo 
profesional 
40 2,00 5,00 3,0500 0,87560 
Dimensión 4: Formación e información 40 2,00 5,00 3,4250 0,67511 
 
Interpretación: 
Se aprecia que la cuarta dimensión que es formación e información se encuentra ubicada en 
la categoría alta (3.4250) y las respuestas son parejas o tienen poca dispersión (0.67511). 
Por otro lado, existe alta categoría en haber recibido la formación básica sobre prevención de 
riesgos laborales previa a la incorporación al puesto de trabajo (3.6750). Además, existe alta 
categoría en que la empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo profesional 
(3.0500). 
 
Dimensión 4: Formación e información 
 Frecuencia Porcentaje 
Insatisfecho 2 5,0 
Regularmente satisfecho 21 52,5 
Satisfecho 15 37,5 
Máxima satisfacción 2 5,0 





















Interpretación: En el siguiente cuadro se aprecia que 15 personas se encuentran satisfechas, 
y 21 personas se encuentran regularmente satisfechos teniendo en cuenta más esta dimensión, 
primero identificar las necesidades actuales de formación, la fijación de los objetivos, la 
determinación de los medios y los métodos que procederán a utilizar (capacitaciones, cursos, 
diplomados, charlas) todo esto ayudara con la formación de los trabajadores, con la 
producción de la empresa y el tiempo, además existe regularmente satisfacción (52,5%) y de 





Cuadro 4. 5 Satisfacción laboral por cada dimensión 
Estadísticos descriptivos 
 N° Mínimo Máximo Media Desviación 
estándar 
Dimensión 1: Percepción general 40 2,00 5,00 3,8750 0,56330 
Dimensión 2: Motivación y reconocimiento 40 3,00 5,00 3,7375 0,49339 
Dimensión 3: Área y ambiente de trabajo 40 3,00 5,00 3,7500 0,54302 
Dimensión 4: Formación e información 40 2,00 5,00 3,4250 0,67511 
Variable: Satisfacción laboral 40 3,00 5,00 3,8750 0,51578 
 
Interpretación: 
Se aprecia que la variable satisfacción laboral se encuentra ubicada en la categoría alta 
satisfacción laboral (3.8750) y las respuestas son parejas o tienen poca dispersión (0.51578). 
Por otro lado, la dimensión que está explicando en mayor cantidad la satisfacción laboral es 
la dimensión 1 llamada percepción general cuyas respuestas son parejas o tienen poca 
dispersión (0.56330); además la que menos está explicando la satisfacción laboral es la 
dimensión 4 llamada formación e información cuyas respuestas son parejas o tienen poca 















Cuadro 4. 6 Satisfacción laboral según sexo 
 
Variable: Satisfacción laboral 
Sexo Total 
Varón Mujer 
Regular satisfacción laboral 8 0 8 
20,0% 0,0% 20,0% 
Alta satisfacción laboral 21 8 29 
52,5% 20,0% 72,5% 
Muy alta satisfacción laboral 3 0 3 
7,5% 0,0% 7,5% 
Total 32 8 40 




Existe alta satisfacción laboral (72.5%) y quienes influyen más en dicha aseveración son los 
varones (52.5%)  
Además, existe muy alta satisfacción laboral (7.5%) y quienes influyen más en dicha 
aseveración son los varones (7.5%) 























Existe alta satisfacción laboral (72.5%) y quienes influyen más en dicha aseveración son los 
adultos (52.5%). Además, existe muy alta satisfacción laboral (7.5%) y quienes influyen más 
en dicha aseveración son los adultos (7.5%). Con lo cual la satisfacción laboral es 80% entre 




Variable: Satisfacción laboral 
Edad 
Total Joven (hasta 25 
años) 
Adulto (hasta 60 
años) 
Adulto mayor 
(más de 60 años) 
Regular satisfacción laboral 2 4 2 8 
5,0% 10,0% 5,0% 20,0% 
Alta satisfacción laboral 3 21 5 29 
7,5% 52,5% 12,5% 72,5% 
Muy alta satisfacción laboral 0 3 0 3 
0,0% 7,5% 0,0% 7,5% 
Total 5 28 7 40 
12,5% 70,0% 17,5% 100,0% 
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Cuadro 4. 8 Satisfacción laboral según área 
 
 
Variable: Satisfacción laboral 
Área 




Regular satisfacción laboral 0 8 8 
0,0% 20,0% 20,0% 
Alta satisfacción laboral 5 24 29 
12,5% 60,0% 72,5% 
Muy alta satisfacción laboral 0 3 3 
0,0% 7,5% 7,5% 
Total 5 35 40 






















Existe alta satisfacción laboral (72.5%) y quienes influyen más en dicha aseveración son los 
de nivel técnico completo (60.0%). Además, existe muy alta satisfacción laboral (7.5%) y 
quienes influyen más en dicha aseveración son los de nivel técnico completo (7.5%) 





Cuadro 4. 9 Satisfacción laboral según antigüedad 
Variable: Satisfacción laboral Antigüedad Total 
Hasta 1 año Hasta 3 años Más de 3 años 
Regular satisfacción laboral 0 2 6 8 
0,0% 5,0% 15,0% 20,0% 
Alta satisfacción laboral 5 13 11 29 
12,5% 32,5% 27,5% 72,5% 
Muy alta satisfacción laboral 0 0 3 3 
0,0% 0,0% 7,5% 7,5% 
Total 5 15 20 40 



























Existe alta satisfacción laboral (72.5%) y quienes influyen más en dicha aseveración son los 
que tienen hasta 3 años de antigüedad (32.5%). Además, existe muy alta satisfacción laboral 
(7.5%) y quienes influyen más en dicha aseveración son los que tienen más de 3 años de 





Cuadro 4. 10 Satisfacción laboral 
Variable: Satisfacción laboral 
 
Frecuencia Porcentaje 
Regular satisfacción laboral 8 20,0 
Alta satisfacción laboral 29 72,5 
Muy alta satisfacción laboral 3 7,5 






















Existe alta satisfacción laboral (72.5%). 
Además, existe muy alta satisfacción laboral (7.5%). 






Las empresas de hoy en día, desean que sus trabajadores se sientan satisfechos 
laboralmente, porque si un trabajador se encuentra insatisfecho no podrá realizar sus labores 
eficientemente, tendrá preocupaciones y necesidades que toda persona posee. La presente 
investigación ha tenido como objetivo principal determinar y conocer si dichos trabajadores 
se encuentran satisfechos laboralmente, y como objetivos específicos, conocer el grado de 
satisfacción en su área y ambiente de trabajo, si se sienten realmente motivados en las 
actividades realizadas y si cuentan con formación e información que le ayuden a crecer como 
personas y profesionalmente, los resultados fueron: un alto porcentaje en el cuadro número 
4.11 de 72.5% de alta satisfacción laboral en todos los aspectos mencionados, eso quiere 
decir que de todos los trabajadores se encuentran plenamente satisfechos. 
 
Estos resultados guardan gran similitud con la investigación de Daza y Porto 
“Importancia de la satisfacción laboral del trabajador en las organizaciones” presentado en 
la Universidad Tecnológica de Bolívar, que determinaron elementos claves de la satisfacción 
laboral, resaltando la importancia de ésta en el comportamiento y desempeño de los 
individuos en su trabajo. La recopilación de las investigaciones mencionadas y las bases 
teóricas expuestas permitieron estructurar una sólida descripción del concepto de satisfacción 
laboral para las organizaciones y empleados que la componen.  
 
La teoría que permite contemplar el papel de satisfacción laboral en las 
organizaciones es la teoría planteada por Loke (1969) el establece la teoría de la fijación de 
metas ya que esto lleva a la motivación estos generan satisfacción laboral se puede afirmar 
entonces la importancia del aporte realizado, pues plantea claramente cuales son aquellos 
factores que pueden influir en la satisfacción de los trabajadores y, por consiguiente, se puede 
inferir que su respectivo rendimiento también depende de éstos.  
 
 
Como también señala Spector (2000), desde su punto de vista, la satisfacción laboral 
puede ser definida como la percepción que tiene el individuo de su lugar de trabajo el cual es 
reflejado a través de sus actitudes. Es necesario también la realización de un análisis como 
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primera instancia que permita identificar el grado de satisfacción laboral en que se encuentran 
los trabajadores en esta empresa, este diagnóstico se podrá aplicar a través un cuestionario 
que ha sido ampliamente usado, a su vez permitirá resaltar la importancia de proporcionar a 
los empleados una estabilidad laboral, económica y emocional,  y así poder brindarle a los 
trabajadores un reconocimiento por su trabajo, posibilidades de ascenso, todo esto con el fin 
de generar en el empleado un compromiso y sentido de afiliación con la empresa. (Daza y 
Porto, 2007) 
 
El resultado nos indica que existen aún empresas que disponen de trabajadores 
satisfechos como también existen empresas con trabajadores insatisfechos, lo que eso no es 
recomendable tanto para la empresa y el trabajador. Lo que señala Daza y Porto (2007) es 
que una organización busca mantener a sus empleados satisfechos hace referencia a aquella 
donde el capital humano es visto como uno de los entes principales. Si el cliente interno se 
encuentra a gusto en su lugar de trabajo esto será reflejado en el cliente externo y, por ende, 
en la productividad de la empresa y ganancia de la organización. Además, las características 
personales influyen en la satisfacción laboral de los colaboradores, ya que cada individuo 
tiene sus propias creencias, necesidades, experiencias, aptitudes, autoestima y un entorno 











NIVEL INTERNACIONAL NIVEL NACIONAL  
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son tenidas en 
cuenta por la 
organización, 
teniendo gran 
similitud con mi 
tesis de 
investigación 
teniendo un alto 
promedio de 
satisfacción.  
Caro y Jiménez (2014) 
en su trabajo de 
investigación 
“Caracterización de la 
satisfacción laboral, 
con respecto a los 
beneficios laborales de 
los trabajadores, de las 
empresas constructoras 
inscritas en la cámara 
chilena”, presentado en 
la Universidad Austral 
de Chile. 
Resultado. – Entre los 
resultados de la 
investigación realizadas 
a 3 empresas inscritas 
en la cámara chilena 
localizadas en la ciudad 
de puerto Montt, se 
encuestaron a los 
trabajadores de la 
empresa Angelmo, 
Lahuen, y Navarro, y de 
estas se identificó que 
los trabajadores, se 
encuentran satisfechos 
con los beneficios 
laborales que les brinda 
su empresa, pues sus 
niveles de satisfacción 
se encuentran en el 
rango muy satisfecho, 
igualmente teniendo en 
mi tesis gran 
satisfacción.  
Azzollini (2011) en 









hacia un modelo 
integrador”  
 
Resultado. –al ser 
un estudio teórico y 
exploratorio deja de 
lado la significación 
estadística de cada 
una de las relaciones 
afirmadas, las 
diferencias 




objetivos de esta 
investigación, por lo 
que queda pendiente 
el estudio empírico 
del modelo 
propuesto en el país, 
muy al contrario a 
mi tesis que se logró 
alta satisfacción  
Alex A. Oscco (2015) en su 
trabajo de investigación 
“Relación entre la 
Satisfacción Laboral en una 
Organización y la 
responsabilidad Social”.  
Resultado. es referido a 
comparar 2 grupos de 
trabajadores, el grupo 1 se 
encuentra en una categoría 
“promedio alto” de 
satisfacción laboral general, 
frente al grupo 2 que tiene un 
“promedio normal” ambos 
grupos expresan actitudes 
diferenciadas mientras en la 
misma realidad en la cual se 
desempeñan laboralmente, 
de esta manera los índices de 
satisfacción laboral han sido 
comparadas y nos indican 
que los trabajadores que 
participan en las actividades 
de Responsabilidad social, 
demuestran una satisfacción 
laboral superior que aquellos 
trabajadores que no 
participan de estas 
actividades, con estos 
resultados podemos 
comprobar que la 
responsabilidad social 
influye en la satisfacción 
laboral, tiene algo de 
parecido con mi tesis .  
 





de los obreros de 
Construcción Civil: 
bases para futuras 
investigaciones” 




  se identificó un 
grado de satisfacción 
que es aun altamente 
complicado, debido a 
diversos factores de 
los que depende, se 
han identificado 
deficiencias que 
generan niveles de 
insatisfacción en los 
obreros de 
construcción, además 
se generó factores 
positivos que ayudan 
al incremento de la 
motivación del 




tiene diferencias en 
mi tesis que si se logró 
satisfacción  
Linarez (2012) en su 
trabajo de investigación 
“Relación existente entre el 
Clima Organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores de la 
constructora JAST S.R.L” 
presentado en la 
Universidad Católica de 
Santa María. Arequipa - 
Perú 
Resultado. –  
Los trabajadores tanto del 
área operativa como 
administrativa perciben un 
clima organizacional 
positivo. El cuanto a la 
satisfacción laboral los 
trabajadores del área 
operativa afirman que no 
existe dicha satisfacción 
salvo en los indicadores de 
trabajo actual e 
interrelación con los 
compañeros de trabajo, 
mientras que los 
trabajadores del área 
administrativa afirman que 
si existe una satisfacción 
laboral. Como resultado es 
que no existe una relación 
directa entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores, lo cual 
invalida la hipótesis.   
Calle Imán Sara 
en mi trabajo de 
investigación 
“análisis de la 
satisfacción 











de la empresa 
Nei Services se 
encuentran 
satisfechos 



















1) Sobre la primera dimensión que era determinar las características de la percepción 
general sobre la satisfacción laboral en Nei Services, pues resultó un alto promedio 
de 3,8750 de satisfacción laboral, con un total de 30 personas satisfechas (75,0%) 
notándose que en las otras tres dimensiones existe resultado favorable o de 
satisfacción laboral. 
 
2) Se establecieron las características de la motivación y reconocimiento en Nei 
Services EIRL, en esta segunda dimensión se encontró un alto promedio de 
satisfacción (3.7375), con un total de 28 personas satisfechas (70.0%) 
 
3) Se constituyeron las características de área y ambiente de trabajo en Nei Services 
EIRL, en esta tercera dimensión resultó un alto promedio de satisfacción de 3.7500, 
con 26 personas satisfechas (65,0%) 
 
4) Se fijó las características de formación e información en Nei Services EIRL, esta 
cuarta dimensión resultó un total de 3,4250 de satisfacción laboral, con un total de 
15 personas satisfechas, y 21 personas regularmente satisfechas, por lo que se 
recomienda identificar las necesidades actuales que tiene cada trabajador, la fijación 
de los objetivos, la determinación de los medios y los métodos que procederán a 
utilizar (capacitaciones, cursos, diplomados, charlas) y todo esto puede ayudar con 
la formación de los trabajadores y se sientan satisfechos profesionalmente, además 
de que será una gran ayuda para la empresa.  
 
5) Los trabajadores se encuentran satisfechos laboralmente, pues existe alta 
satisfacción laboral (72.5%) y muy alta satisfacción laboral (7.5%); totalizando una 






1) Es recomendable reforzar al Comité de seguridad en el trabajo, pues la seguridad es 
un punto muy importante para cada organización, puede ser considerada un factor 
que genera insatisfacción si no es debidamente manejado, el comité es seleccionado 
por los mismos trabajadores de la empresa, buscando la manera de reducir 
accidentes durante el trabajo originado en muchos casos por negligencias cometidas 
por los mismos trabajadores, los miembros del comité vigilan las condiciones de 
seguridad y salud en el trabajo de la empresa, supervisa los servicios de salud, centro 
de trabajo o explotación, prestan asistencia y asesoramiento al trabajador, denuncian 
condiciones inseguras de seguridad, salud y el cumplimiento de los acuerdos, 
analizan los daños producidos a la salud, conocer sus causas y proponer las medidas 
preventivas. (León Gutiérrez)  
2) También es recomendable contratar un psicólogo, para asegurarse del bienestar de 
los trabajadores, ayudando a la generación de un clima laboral estable, donde las 
funciones sean bien distribuidas evitando la sobrecarga laboral y de esta manera 
disminuir el estrés que también logra constituirse como una variable influenciable 
de satisfacción laboral, el psicólogo deberá diseñar estrategias y programas que 
puedan ser aplicables a la organización según las necesidades de esta, sonde logre 
integrar de manera armónica los intereses personales del equipo de trabajo que lo 
conforma con los objetivos de la empresa. El deberá estar atengo de las expresiones 
y conductas dadas por parte de los colaboradores que esto permite saber a fondo las 
necesidades claras de los trabajadores que esto ayudará a saber y reconocer si es 
necesario de realizar cambios positivos que ayuden con la mejora de la empresa.  
3) Es recomendable realizar reuniones para concientizar la relación entre jefes 
supervisores y trabajadores, generando buenos términos de confianza y respeto entre 
todo el personal administrativo y de operaciones. 
4) También es recomendable fomentar los valores éticos al personal, competitivos. 
5) Además, es recomendable realizar encuestas a los trabajadores al menos una vez al 
año, para tener datos actualizados de los trabajadores, para conocer aquellos 
aspectos interés para la empresa, teniendo como objetivo seguir recopilando 
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información relevante que puede describir de mejor manera el panorama laboral de 
un trabajador, además de servir de referencias para las empresas en cuanto a las 
necesidades detectadas en sus trabajadores. 
6) Otra recomendación es reconocer el esfuerzo de los trabajadores, manifestando 
interés, aprobación y aprecio por un trabajo bien hecho. El reconocimiento es muy 
importante en toda empresa, no solo se brinda un reconocimiento premiándolos sino 
se debe procurar alentar y reconocer constantemente a los trabajadores por el 
esfuerzo realizado, como un medio para conseguir motivarlos y de otra manera es 
reconociendo sus esmero y dedicación, brindándoles premios por los años de 
servicio, por la alta producción que el trabajador genera en la empresa, por la 
puntualidad en la empresa, y también dar oportunidades de ascensos de puesto de 
trabajo generando aún mucho más la satisfacción y el compromiso con la empresa. 
(Big River, 2016) 
7) Es recomendable implementar un programa de capacitación, ya que es una forma de 
reforzar la educación de los trabajadores de niveles inferiores de la organización, y 
así se estará incrementado las posibilidades de recibir un nuevo trabajador mejor 
capacitado y compartiendo el conocimiento sobre los temas, generando una 
corriente de crítica en todos los niveles del sector, para involucrarlos y que formen 
parte de esta iniciativa que busca crear conciencia sobre la importancia de tener una 
fuerza laboral motivada. En la empresa Nei Services E.I.R.L se deben llevar a cabo 
más capacitaciones a favor de los trabajadores cada año por lo menos, para que 
tengan mayores conocimientos, y al momento de tomar decisiones sepan realizarlas 
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Anexo N° 1 Cuestionario sobre satisfacción laboral1 
Sexo:     varón (     )  mujer (       )  
Antigüedad en la empresa:  Hasta 1 año (      ) Hasta 3 años (       )  Más de 3 años (       ) 
Área de la empresa:  Administrativa (      ) Operaciones (       ) 
 
Instrucciones: 
1) A continuación, encontrará preguntas sobre satisfacción laboral. 
2) Se recomienda marcar una de las alternativas que corresponden a la escala que a continuación se menciona: 
1. Muy en desacuerdo 
2. En desacuerdo 
3. Indiferente 
4. De acuerdo 
5. Muy de acuerdo 
 
Dimensión 1: Percepción general      
1) Me siento bien trabajando en esta empresa. 1 2 3 4 5 
Dimensión 2: Motivación y reconocimiento      
2) Conozco la historia y trayectoria de la empresa. 1 2 3 4 5 
3) Las funciones desempeñadas y sus responsabilidades están bien definidas. 1 2 3 4 5 
4) Recibo información sobre cómo desempeñarme en mi trabajo. 1 2 3 4 5 
5) Estoy motivado y me gusta el trabajo que desarrollo. 1 2 3 4 5 
6) El nombre de la empresa y su posición en el sector, es gratificante para mí 1 2 3 4 5 
7) Las condiciones salariales son buenas. 1 2 3 4 5 
8) Tengo buenas relaciones con mis compañeros de trabajo. 1 2 3 4 5 
9) Me resulta fácil expresar mis opiniones en el grupo de trabajo. 1 2 3 4 5 
10) Me siento parte de un equipo de trabajo. 1 2 3 4 5 
11) La comunicación interna dentro del área de trabajo funciona correctamente. 1 2 3 4 5 
12) Conozco las tareas que desempeñan otras áreas. 1 2 3 4 5 
13) Me siento partícipe de los éxitos y fracasos de mi área de trabajo 1 2 3 4 5 
 
  
                                                          
1 El presente cuestionario de Satisfacción Laboral es fruto del proyecto Europeo desarrollado por Coexphal, 
Euroempleo, cofinanciado por el Servicio Andaluz de Empleo y el Fondo Social Europeo, en el marco del 




Dimensión 3: Área y ambiente de trabajo      
14) Conozco los riesgos y las medidas de prevención relacionados 
con mi puesto de trabajo. 
1 2 3 4 5 
15) El trabajo en mi área o línea está bien organizado. 1 2 3 4 5 
16) Las condiciones de trabajo de mi área o línea son seguras. 1 2 3 4 5 
17) Las cargas de trabajo están bien repartidas. 1 2 3 4 5 
18) Mantengo mi lugar de trabajo limpio y libre de obstáculos. 1 2 3 4 5 
19) Puedo realizar mi trabajo de forma segura. 1 2 3 4 5 
20) Están claros y conozco los protocolos en caso de emergencia. 1 2 3 4 5 
21) La empresa me facilita los equipos de protección individual 
necesarios para mi trabajo. 
1 2 3 4 5 
Dimensión 4: Formación e información      
22) Recibo la formación básica necesaria para desempeñar 
correctamente mi trabajo. 
1 2 3 4 5 
23) He recibido la formación básica sobre prevención de riesgos 
laborales previa a la incorporación al puesto de trabajo. 
1 2 3 4 5 
24) Recibo formación específica, al margen de la establecida en el 
plan de formación. 
1 2 3 4 5 
25) Cuando se implantan nuevos mecanismos y es necesaria 
formación específica, la empresa me la proporciona. 
1 2 3 4 5 
26) La empresa me proporciona oportunidades para mi desarrollo 
profesional 







Anexo N° 2 Informe de validez y confiabilidad  
de los instrumentos de recolección de datos. 
HOJA DE VALIDACIÓN Nº 1 
 
El que suscribe, Dr. CÉSAR AUGUSTO ATOCHE PACHERRES, ha tenido a la vista el 
instrumento de recolección de datos para ser aplicado por la Br. Sara Ruth Calle Imán, en 
la ejecución de la tesis denominada: 
 
“ANÁLISIS DE LA SATISFACCIÓN LABORAL EN LA EMPRESA NEI 
SERVICES EIRL” 
 
El instrumento se aplicará con el objetivo general de “determinar las características de la 
satisfacción laboral en Nei Services EIRL”; encontrándose que cumple con los criterios de 
veracidad, y pertinencia, lo cual le da validez científica. 
 
A continuación, se detalla el instrumento aplicado: 
 Instrumento Nº 1: Cuestionario sobre satisfacción. 
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HOJA DE VALIDACIÓN Nº 2 
FICHA DE EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
Indicadores Criterios Deficiente 
0 - 20 
Regular 
21 – 40 
Buena 
41 - 60 
Muy Buena 
61 - 80 
Excelente 
81 - 100 
Observaciones 
ASPECTOS DE VALIDACION 0 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96  
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100  
1.Claridad Está formulado con un lenguaje 
apropiado 
               X   
 
  
2.Objetividad Está expresado en conductas 
observables 
               X   
 
  
3.Actualidad Adecuado al enfoque teórico 
abordado en la investigación 
               X   
 
  
4.Organización Existe una organización lógica 
entre sus items 
               X   
 
  
5.Suficiencia Comprende los aspectos 
necesarios en cantidad y calidad. 
               X   
 
  
6.Intencionaldiad Adecuado para valorar las 
dimensiones del tema de la 
investigación 
               X   
 
  
7.Consistencia Basado en aspectos teóricos-
científicos de la investigación 
               X   
  
 
8.Coherencia Tiene relación entre las variables e 
indicadores 
               X   
  
 
9.Metodología La estrategia responde a la 
elaboración de la investigación 





INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR realice la evaluación.  
 
 
FIRMA Y POST FIRMA DEL EXPERTO 




Anexo N° 3 Carta de compromiso del asesor 
 
“AÑO DEL DIÁLOGO Y LA RECONCILIACIÓN NACIONAL” 
 
Quien suscribe, DR. CÉSAR AUGUSTO ATOCHE PACHERRES, con Documento 
Nacional de Identidad N° 02658318, mediante la presente manifiesto que he leído y revisado 
de manera detallada el proyecto de investigación titulado: “ANÁLISIS DE LA 
SATISFACCIÓN LABORAL EN LA EMPRESA NEI SERVICES EIRL”, presentado 
por la tesista Br. SARA RUTH CALLE IMÁN, identificada con Documento Nacional de 
Identidad N° 70040378, egresada de la carrera profesional de CIENCIAS 
ADMINISTRATIVAS, para optar el título profesional de LICENCIADO EN CIENCIAS 
ADMINISTRATIVAS.  
 
En mi condición de asesor, considero que el mencionado proyecto, cumple con lo establecido 
en el Reglamento de Tesis para optar el título profesional en la UNP y recomienda su 





Anexo N° 4 Matriz de consistencia 
Problemas Objetivos Variables/Indicadores Metodología 
General: 
¿Cuáles son las 
características de la 
satisfacción laboral 





características de la 
satisfacción laboral 
en Nei services 
EIRL 
 









1) ¿Cuáles son las 
características de 
la motivación y 
reconocimiento 
en Nei services 
EIRL? 
2) ¿Cuáles son las 
características de 
área y ambiente 
de trabajo en Nei 
services EIRL? 













en Nei services 
EIRL 
2) Establecer las 
características 
de área y 
ambiente de 
trabajo en Nei 
services EIRL 
3) Fijar las 
características 






1) Motivación y 
reconocimiento. 
2) Área y ambiente de 
trabajo. 





1) Nivel de percepción de 
motivación y 
reconocimiento. 
2) Nivel de percepción de 
área y ambiente de 
trabajo. 









Técnicas e instrumentos: 
a) De recolección de datos 
Encuesta/cuestionario 
b) De procesamiento de datos 
SPSS versión 22 






















laboral es el 
grado de placer 
que el empleado 





Nivel de gozo 




1) Motivación y 
reconocimiento. 
2) Área y 
ambiente de 
trabajo. 
3) Formación e 
información 




2) Nivel de 
percepción de 
área y ambiente 
de trabajo. 




4.2.1. Me siento bien trabajando 
en esta empresa. 
4.2.2. Conozco la historia y 
trayectoria de la empresa. 
4.2.3. Las funciones 
desempeñadas y sus 
responsabilidades están bien 
definidas. 
4.2.4. Recibo información sobre 
cómo desempeñarme en mi 
trabajo. 
4.2.5. Estoy motivado y me 
gusta el trabajo que desarrollo. 
4.2.6. El nombre de la empresa 
y su posición en el sector, es 
gratificante para mí 
4.2.7. Las condiciones salariales 
son buenas. 
4.2.8. Tengo buenas relaciones 
con mis compañeros de 
trabajo. 
4.2.9. Me resulta fácil expresar 
mis opiniones en el grupo de 
trabajo. 
4.2.10. Me siento parte de un 
equipo de trabajo. 
4.2.11. La comunicación interna 
dentro del área de trabajo 
funciona correctamente. 
4.2.12. Conozco las tareas que 
desempeñan otras áreas. 
4.2.13. Me siento partícipe de los 
éxitos y fracasos de mi área de 
trabajo. 
4.2.14. Conozco los riesgos y las 
medidas de prevención 
relacionados con mi puesto de 
trabajo. 
4.2.15. El trabajo en mi área o 
línea está bien organizado. 
4.2.16. Las condiciones de 
trabajo de mi área o línea son 
seguras. 
4.2.17. Las cargas de trabajo 
están bien repartidas. 
4.2.18. Mantengo mi lugar de 
trabajo limpio y libre de 
obstáculos. 
4.2.19. Puedo realizar mi trabajo 
de forma segura. 
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4.2.20. Están claros y conozco 
los protocolos en caso de 
emergencia. 
4.2.21. La empresa me facilita los 
equipos de protección 
individual necesarios para mi 
trabajo. 
4.2.22. Recibo la formación 
básica necesaria para 
desempeñar correctamente mi 
trabajo. 
4.2.23. He recibido la formación 
básica sobre prevención de 
riesgos laborales previa a la 
incorporación al puesto de 
trabajo. 
4.2.24. Recibo formación 
específica, al margen de la 
establecida en el plan de 
formación. 
4.2.25. Cuando se implantan 
nuevos mecanismos y es 
necesaria formación 
específica, la empresa me la 
proporciona. 
4.2.26. La empresa me 
proporciona oportunidades 
para mi desarrollo profesional. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
